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摘 要 领导 授权 行为 通常 被 视 为 一 种 积极 的 领导 行为 类 型 。 组 织 中 管理 者 在 授权 实施 过 程 中 扮演 着 重要 角 
色 ， 然 而 管理 者 出 于 维护 威权 等 目的 ,不 想 赋予 员工 自主 权 或 相应 资源 的 现象 大 量 存在 。 鉴 于 此 ， 越 来 越 多 的 
学 者 开始 探索 领导 授权 行为 的 影响 因素 ,但 目前 研究 较为 零散 ， 了 脏 待 整合 。 研 究 发 现 : (1) 更 多 的 学 者 强调 领 
导 授 权 行 为 并 非 一 种 稳定 的 领导 风格 ， 而 是 领导 对 不 同 下 属 所 采取 的 差异 化 授权 行为 ; (2) 领 导 授权 行为 的 影 
响 因 素 可 以 分 为 环境 因素 、 领 导 者 因素 以 及 员工 因素 ; (3) 领 导 成 员 交 换 理 论 、 信 任 理论 、 社 会 认 知 理论 与 授 


= 
> 权 风 险 视角 是 解释 领导 授权 行为 形成 的 重要 理论 /视角 。 此 外 ,基于 情境 领导 理论 、CIP 领导 模型 (魅力 型 - 意 
e 识 形态 型 -务实 型 ) 以 及 追随 理论 ， 提出 了 领导 授权 行为 影响 因素 的 未 来 研究 方向 。 

he 关键 词 。 领 导 授 权 行为 ， 自 主 性 ,情境 领导 理论 ， 追 随 理论 
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^" 1 领导 授权 行为 Kirkman, 2015)。 

a. p 领导 授权 行为 是 发 生 在 上 下 级 之 间 的 , 强调 
= 授权 作为 一 种 有 效 的 组 织 管理 方式， ys rid 

CD 人 正式 领导 (管理 者 ) 与 下 属 (员工 ) 之 间 分 享 权力 的 
N nn E acq Med 过 程 ， 旨 在 让 员工 形成 自我 控制 并 开展 自主 行动 
© Hj, 还 可 以 增强 员工 幸福 感 ( 杨 英 等 , 2010; Kim i E 
NI et alL，2018)， 实 现 组 织 与 员工 的 双赢 ( 韦 慧 民 , JE (Sharma & Kirkman, 2015; Vecchio et al., 2010)。 领 
E Ecce UP Enc eed] 010] ^ Jii 导 授 权 行为 与 其 他 领导 行为 的 根本 区 别 在 于 其 强 
> 人 调 通 过 给 予 下 属 充分 自主 权 从 而 降低 员工 的 无 助 
组 织 推行 授权 往往 因 领 导 授 权 行 为 落实 不 到 位 而 Node Penis wis 
X AK Wit (Richardson et al., 2002; Yukl & Fu, 1999), 4H a en 
© sae eee es ui 率 较 高 的 维度 包括 自主 性 支持 、 决 策 参 与 、 工 作 
= 织 中 的 管理 者 在 授权 实施 过 程 中 扮演 重要 角色 ， a bi 

ma . i roe RP SF o EWF | ZH ZA TH oe HP HSJ S91 
= ATER ACME SR, RRS | LS SERIOUS A T T RELATE eee 
c HRSA REC ge | 导 提 权 行为 问卷 ,发 现 了 两 个 独特 维度 ， 过程 
oO aa - dios 制 、 结 果 和 目标 控制 , 但 上 述 维度 并 没有 得 到 后 


桥 , 2013; Sharma & Kirkman, 2015), 尤其 是 在 高 
权力 距离 的 华人 组 织 情境 中 (Littrell, 2007)。 由 此 ， 
探究 领导 授权 行为 的 落实 过 程 比 探讨 影响 结果 更 


重要 (Hur 2006)， 其 影响 因素 的 探讨 也 有 助 于 帮 
助 组 织 解 决 如 何 授权 这 一 现实 问题 (Sharma & 


续 实证 研究 的 充分 重视 。 
从 领导 授权 行为 研究 趋势 看 , 2012 年 之 前 , 学 
者 们 大 都 聚焦 于 探讨 领导 授权 行为 的 影响 结果 C 
新 近 研 究 越 来 越 多 地 关注 领导 授权 行为 的 影响 因 
素 (e.g., Han et al., 2019; Han et al., 2020; Lin et al. 
2019), ARR, 2012 年 之 前 领导 授权 行为 的 前 因 
收 稿 日 期 : 2020-03-26 研究 仅 有 5 篇 , 2012 年 之 后 达到 28 篇 。 该 变化 与 
* 国家 自然 科学 基金 项 目 (71802019, 71802045, 72073009); 
国家 社 科 基金 项 目 (20BGL041); 教育 部 人 文 社会 科 


Ba 


>H 


学 研究 青年 项 目 资助 (18YJC630230); 中 央 高 校 基本 1 2012 年 国内 学 者 唐 贵 瑶 、 李 鹏 程 和 李 驴 在 《外 国 经 济 与 
科研 业务 费 (FRF-TP-20-023A2)。 管理 》 发 表 了 领导 授权 行为 的 综述 , 本 研究 以 该 综述 为 一 
通信 作者 : FER, E-mail: lican329@126.com 个 时 间 节 点 。 


1097 


1098 心理 科学 进展 


ChinaXiv 合 作 期 干 


第 29 卷 


领导 力 研究 领域 的 新 趋向 (探讨 领导 行为 的 前 因 ) 
一 致 (Lord et al., 2020; Lovelace et al., 2019)。 从 领 
导 授 权 行 为 前 因 所 用 的 解释 理论 看 ， 呈 现 出 分 
散 、 零 散 的 状态 ， 主 要 涉及 到 信任 理论 ( 韦 慧 民 ， 
龙 立 荣 , 2011) 、 社 会 学 习 理 论 (Byun et al., 2020)、 
追随 理论 (Han et al.，2019) 、 领 导 成 员 交 换 理 论 
(Choy et al.，2016) 、 特 征 激活 理论 ( 刘 文 兴 等 ， 
2012) 等 。 上 述 理论 在 研究 中 大 都 用 来 解释 领导 授 
权 行 为 的 直接 影响 因素 ， 尚 缺乏 一 个 完整 的 框架 
来 整合 上 述 理论 , 解释 领导 授权 行为 的 形成 机 制 。 
从 现 有 领导 授权 行为 综述 性 研究 看 ， 国 内 学 
者 唐 贵 瑶 等 (2012) 在 进行 领导 授权 行为 综述 时 对 
前 因 的 归纳 非常 有 限 ,， 他 们 也 呼吁 深入 、 细 致 地 
考察 领导 授权 行为 前 因 ， 以 形成 更 完整 、 更 系统 
的 认识 。 国 外 学 者 Sharma 和 Kirkman (2015) 从 领 
导 者 因素 、 环 境 因素 、 员 工 因素 三 个 方面 提出 了 
影响 领导 授权 行为 的 8 个 命题 ， 为 探讨 领导 授权 
行为 影响 因素 提供 了 一 个 参考 性 框架 。 该 综述 目 
前 看 存在 如 下 不 足 : 一 是 , 该 综述 属于 命题 式 综 
述 ， 而 非 对 之 前 研究 的 系统 梳理 ， 其 所 引文 献 最 
新 发 表 于 2014 年 ,而 2014 年 前 领导 授权 行为 前 
因 的 研究 大 都 是 中 文 文献 (8 篇 )， 直 接 相关 英文 文 
献 仅 有 2 篇 (Hakimi et al., 2010; Slaughter, 2012), 
该 综述 所 提 命 题 是 否 成 立 需 要 结合 最 新 实证 研究 
进一步 探讨 ; 二 是 , 该 综述 从 领导 者 、 员 工 、 环境 
三 个 方面 提出 了 影响 领导 授权 行为 的 影响 因素 ， 
但 对 于 每 个 方面 具体 可 以 再 分 哪些 子 维 度 并 没有 
详细 阐述 ; 三 是 , 该 综述 所 提 框 架 仅 解释 了 领导 
授权 行为 的 影响 因素 ,并 未 深入 阐述 其 形成 机 制 
(中 介 机 制 ); 四 是 , 该 框架 仅 曾 述 了 环境 因素 与 
领导 者 因素 之 间 的 交互 效应 ， 而 领导 者 因素 与 员 
工 因素 ( 杨 英 等 , 2010)、 单 个 因素 内 部 (如 不 同 领 
导 者 因素 ) 也 可 能 对 领导 授权 行为 产生 交互 效应 
Qu XX 等 , 2012)。 
通过 系统 梳理 领导 授权 行为 影响 因素 的 最 新 
研究 ， 尝试 在 如 下 方面 对 该 领域 做 出 贡献 : 一 是 ， 
基于 Sharma 和 Kirkman (2015) 的 框架 梳理 领导 授 
权 行 为 的 影响 因素 ,借鉴 相关 人 研究 框架 ， 细 化 领 
导 者 因素 、 员 工 因 素 与 环境 因素 , 深化 对 影响 因 
素 的 认识 ; 二 是 ,归纳 并 探讨 领导 授权 行为 影响 
因素 之 间 、 影 响 因 素 内 部 (如 不 同 领导 者 因素 ) 对 领 
导 授 权 行 为 的 交互 作用 , 扩展 Sharma 和 Kirkman 
(2015) 的 研究 模型 ; 三 是 ， 总 结 、 归 纳 领 导 授 权 行 


为 形成 机 制 所 用 理论 ， 从 社会 交换 理论 、 社 会 认 
知 理论 、 信 任 理论 、 情 绪 即 社会 信息 理论 与 授权 
风险 视角 五 个 方面 梳理 领导 授权 行为 的 形成 机 制 ; 
四 是 , 结合 前 沿 理 论 ， 基于 情境 领导 理论 、CIP i 
导 模 型 (魅力 型 -意识 形态 型 -务实 型 ) 以 及 追随 理 
论 提出 领导 授权 行为 的 未 来 研究 方向 ， 上述 三 个 理 
论 分 别 对 应 于 环境 因素 、 领 导 者 因素 与 员工 因素 。 


2 领导 授权 行为 的 影响 因素 及 其 理论 解释 


fF Sharma 和 Kirkman (2015)、 李 晓 露 和 林 
美 珍 (2016) 的 研究 ,将 影响 因素 分 为 环境 因素 、 领 
导 者 因素 、 员 工 因 素 三 大 类 , 但 上 述 文献 并 没有 
进一步 细 分 上 述 影响 因素 的 子 类 别 。 
21 ”环境 因素 及 其 理论 解释 

环境 可 分 为 一 般 环 境 与 具体 环境 (Johns， 
2006)。 一 般 环 境 主要 分 析 研 究 中 的 “何人 ”( 如 人 
口 统计 学 特征 等 )“ 何 地 ”( 如 国家 文化 等 )“ 何 时 ” 
(如 社会 变迁 等 ) 等 问题 ,具体 环境 主要 分 析 任 务 因 
素 ( 如 自主 性 等 )、 社会 因素 (如 社会 结构 等 ) 与 物理 
因素 (如 办 公 环 境 等 )。 一 般 环 境 通过 具体 环境 对 组 
组 行为 产生 影响 (Johns, 2006)。 上 述 框架 适用 于 分 
析 领 导 行 为 前 因 中 的 环境 因素 (Oc, 2018)。 
2.1.1 一 般 环 境 及 其 理论 解释 

对 于 一 般 因 素 ， 当 前 研究 关注 了 “何人 ”这 一 
因素 , 尚 没有 “ 何 地 ”和 “ 何 时 ”因素 的 探讨 。“ 何 人 ” 
主要 是 探讨 职业 与 人 口 统计 学 特征 ,尤其 是 性 别 
因素 对 领导 授权 行为 的 影响 ” 使 用 的 理论 主要 是 
性 别 角色 理论 (Appelbaum et al., 2003)。 根 据 性 别 
角色 理论 ， 对 不 同性 别 领导 差异 的 认 知 长 期 存在 
(Appelbaum et al.，2003)， 如 女性 领导 者 更 加 感 
性 、 善 良 ， 男 性 领导 者 更 加 果断 、 理 性 。 因 此 , 女 
性 更 符合 关系 导向 领导 者 ， 而 男性 更 偏向 是 任务 
导向 的 领导 者 (Acton et al., 2019); 女性 管理 者 更 
可 能 通过 鼓励 员工 参与 、 分 享 权力 帮助 员工 实现 
自我 成 长 ， 展 现 出 更 多 的 领导 授权 行为 ( 张 瑞 娟 
等 , 2014)。 但 Slaughter (2012) 发 现 女性 只 在 领导 
授权 行为 中 的 责任 下 放 维 度 、 自 我 决策 制定 维度 
上 高 于 男性 ， 张 立 明 (2012) 也 发 现 性 别 对 领导 授 
权 行 为 的 影响 不 显著 。 出 现 不 同 研究 结论 的 原因 


? Johns (2006) 发 表 在 AMR 的 文章 认为 被 调查 者 性 别 是 一 
种 综合 环境 因素 ,因此 本 文 将 性 别 放 在 了 该 部 分 ， 而 没有 
将 其 放 入 在 领导 者 因素 部 分 。 
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可 能 在 于 :一 是 , 研究 对 象 的 差异 , 例如 张 瑞 娟 等 
(2014) 研 究 的 是 一 般 团 队 ， 而 张 立 明 (2012) 探 讨 的 
是 知识 型 团队 ,对 于 知识 型 团队 ,任务 本 身 具 有 
复杂 性 与 挑战 性 , 需要 管理 者 进行 授权 ,降低 了 
性 别 对 领导 授权 行为 的 影响 ; 二 是 , 性 别 角色 而 
非 生 理性 别 影响 了 领导 行为 ,未 来 可 以 通过 直接 
测量 男性 化 、 女 性 化 ,甚至 是 双 性 化 ,探讨 性 别 角 
色 对 领导 授权 行为 的 影响 (Appelbaum et al., 2003)。 
目前 对 于 综合 环境 的 探讨 还 很 有 限 ， 未 来 可 
以 进一步 探讨 不 同行 业 、 不 同 国家 文化 下 ， 领 导 
授权 行为 水 平 是 否 存 在 差异 。 此 外 ， 目 前 的 研究 
强调 商业 环境 的 变化 、 员 工 价值 观 的 变迁 呼唤 领 
导 授 权 行为 (如 李 朋 波 等 ， 2019), 但 这 些 “ 何 时 ” 
因素 是 否 会 影响 领导 授权 行为 还 有 待 验证 。 
2.1.2 ”具体 环境 因素 及 其 理论 解释 
具体 环境 因素 是 指 能 够 对 组 织 行为 产生 直接 
影响 或 者 改变 变量 之 间 关 系 的 具体 情境 变量 (Johns， 
2006)。 一 方面 , 任务 因素 的 探讨 主要 围绕 工作 压 


氛围 理论 ,首先 , 根据 社会 学 习 理 论 ， 观 察 学 习 是 
一 个 信息 加 工 过 程 ， 观 察 者 将 有 关 示 范 原型 的 行 
为 结构 与 环境 事件 的 信息 转化 成 符号 表征 ， 作 为 
观察 者 日 后 表现 这 种 行为 的 内 部 指导 。 在 组 织 中 ， 
下 级 常常 将 上 级 作为 学 习 的 角色 榜样 (Mayer et al., 
2009)， 上 级 的 领导 授权 行为 会 影响 领导 者 自身 的 
授权 行为 (Lin et al., 2019)。 且 观察 学 习 是 一 个 复 
AWE, 包括 注意 、 保 持 、 生 成 与 动机 过 程 ， 社 
会 学 习 的 效果 还 受到 示范 者 的 特征 、 被 示范 事件 、 
观察 者 特征 与 认 知 表征 以 及 双方 关系 等 诸多 因素 
的 影响 (Bandura & McClelland, 1977), 例如 ,感知 
的 绩效 压力 会 调节 领导 授权 的 “ 涓 滴 效 应 ”面临 
高 绩效 压力 的 领导 会 减少 对 上 级 领导 授权 行为 的 
社会 学 习 ， 同 时 也 会 产生 不 安 和 权力 不 足 感 , 减少 
授权 行为 (Byun et al., 2020); 榜样 与 观察 者 的 相 
似 性 、 跨 层级 领导 之 间 的 关系 也 可 能 会 影响 社会 
学 习 的 注意 过 程 。 未 来 可 以 进一步 深化 社会 学 习 
理论 在 领导 授权 行为 “ 涓 滴 效 应 ”研究 中 的 应 用 。 


力 、 工 作 资源 、 工 作 环 境 不 确定 性 对 领导 授权 行 
为 的 影响 ， 主 要 涉及 资源 保存 理论 ,首先 ， 资源 保 
存 理论 强调 , 个 体 具 有 保存 、 保 护 、 培 育 和 获取 
所 珍视 资源 的 倾向 (Hobfoll, 1989). 在 压力 情境 下 ， 
个 体会 使 用 现 有 资源 去 获取 新 资源 以 减少 资源 的 
净 损 失 ， 同时 也 会 积极 构建 和 维护 当前 资源 储备 
以 应 对 可 能 出 现 的 资源 损失 情境 (Hobfoll et al., 
2018)。 管理 者 相 比 于 一 般 员 工 面临 更 复杂 、 更 极 
端的 工作 要 求 与 工作 压力 , 向 员工 授权 成 为 管理 
者 应 对 工作 压力 ,降低 资源 消耗 ,获取 资源 的 重 
要 途径 ( 刘 生 敏 ， 雇 建 桥 ,2013)。 然 而 根据 资源 保 
存 理论 , 存在 资源 损失 螺旋 与 资源 获得 螺旋 ， 管 
理 者 能 和 否 通过 授权 行为 降低 工作 压力 带 来 的 资源 
损失 ， 需 要 纵向 的 研究 设计 来 探讨 资源 的 动态 变 
化 。 此 外 ,， 轩 辑 推导 与 相关 研究 发 现 ,任务 因素 中 
的 工作 环境 不 确定 性 对 领导 授权 行为 产生 积极 影 
响 ; 不 确定 性 较 高 的 环境 中 ,管理 措施 的 有 效 性 
无 法 判断 ， 传 统管 控 型 管理 方式 难以 发 挥 作 用 ， 
更 可 能 出 现 领导 授权 行为 ( 张 立 明 ,2012)。 根 据 
Katz 和 Kahn (1978) 的 观点 ， 任 务 因 素 中 的 不 确定 
性 还 包括 了 宏观 环境 的 不 确定 性 与 微观 层次 的 角 


其 次 ,组 织 氛围 向 组 织 成 员 传递 了 哪些 行为 是 组 
织 支 持 与 期 待 的 信号 ， 促 进 组 织 成 员 展 现 出 这 些 行 
为 (Schneider et aL, 2013)。 因 此 , 组 织 授权 氛围 作 
为 组 织 成 员 在 组 织 信息 共享 、 跨 边界 自主 性 以 及 
团队 责任 担当 方面 的 共享 感知 ， 对 领导 授权 行为 
产生 正 向 影响 (Han et al., 2019)。 根 据 组 织 氛 围 理 
论 的 最 新 综述 (Schneider et al, 2013), 组 织 授权 
氛围 影响 的 边界 条 件 是 该 领域 未 来 研究 的 重要 方 
向 。 
2.2 ”领导 者 因素 及 其 理论 解释 

影响 领导 授权 行为 的 领导 者 因素 划分 为 文化 
价值 观 、 人 格 特质 、 认 知 、 情 感 、 动 机 5 大 类 别 
其 中 认 知 、 情 感 与 动机 是 环境 因素 、 领 导 者 因素 
以 及 员工 因素 影响 领导 授权 行为 的 重要 解释 机 制 ， 
将 作为 独立 的 章节 来 前 述 。 
2.2.1 文化 价值 观 及 其 理论 框架 

个 体 文化 价值 观 作为 认 知 “过 滤器 *”， 指 导 了 
个 体 的 偏好 与 行为 。 领 导 授权 行为 与 自身 决策 风 
格 有 关 ， 是 否 授 权 以 及 多 大 程度 上 授权 也 是 由 其 
动机 和 所 处 环境 的 文化 价值 观 所 决定 的 (Hofstede 
et al., 2010), Obi 等 (2020) 发 现 领 导 授 权 因 国家 


> 


色 模 糊 ， 未 来 可 以 进一步 探讨 上 述 不 确定 性 与 领 
导 授 权 行为 的 关系 。 

男 一 方面 ,社会 因素 的 探讨 涉及 上 级 行为 、 
组 织 授 权 氛 围 等 ,主要 包括 社会 学 习 理 论 与 组 织 


值 观 的 不 同 而 异 ， 国 家 文化 通过 影响 组 织 文 化 以 
及 领导 对 员工 的 态度 从 而 指导 授权 。 根 据 霍 夫 斯 
泰 德 的 文化 维度 理论 (Hofstede & Hofstede, 2005), 
可 以 从 权力 距离 、 个 体 主 义 /集体 主义 、 男 性 化 / 
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女性 化 、 不 确定 性 规避 、 长 期 取向 和 短期 取向 、 
放纵 /约束 6 个 维度 来 评价 国家 文化 。 该 框架 尽管 
一 开始 应 用 于 国家 和 社会 层面 , 但 近年 来 在 个 体 
层次 也 得 到 了 广泛 应 用 ,， 且 在 国家 层面 与 个 体 层 
面具 有 统一 性 (Yoo & Douthu, 2002)。 

个 体 层 次 的 探讨 主要 在 于 领导 者 权力 距离 、 
不 确定 性 规避 、 长 期 结果 考量 对 领导 授权 行为 的 
影响 。 权 力 距 离 是 个 体 愿意 接受 不 公平 权力 分 配 
的 程度 (Hofstede & Hofstede, 2005)。 低 权力 距离 
的 领导 者 更 愿意 与 下 属 建立 平等 、 亲 密 的 非 正 式 
关系 ,鼓励 下 属 参 与 决策 ， 共 享 信息 (Sharma & 
Kirkman, 2015)， 而 高 权力 距离 的 领导 者 为 了 维护 
自己 的 权威 ， BUD RABAT AIA t, BER, 
2013)。 不 确定 性 规避 是 指 对 不 确定 性 、 模 糊 性 工 


为 (Jada & Mukhopadhyay, 2019)。 然 而 ， 尚 没有 研 
究 探 讨 经 验 开放 性 与 外 向 性 是 否 会 影响 领导 授权 
行为 。 

自 恋 与 领导 授权 行为 负 相 关 (Han et al., 2019; 
Sharma & Kirkman, 2015), AA ARM Ais 
望 领导 角色 来 展现 自己 的 影响 力 , 不 愿意 分 享 信 
息 、 权 力 以 及 工作 资源 。 此 外 ， 自 我 牺牲 精神 作 
为 一 种 优秀 的 个 人 品格 , 与 领导 授权 行为 正 相关 ， 
具体 而 言 ， 自 我 牺牲 精神 高 的 管理 者 坚持 自己 的 
价值 观 ， 愿 意 承担 损失 ,愿意 让 渡 自 己 的 部 分 权 
J, 并 为 下 属 行为 承担 责任 ( 张 文 慧 ， 王 辉 , 2009)。 
再 者 , 情绪 智力 被 证 实 是 领导 授权 的 重要 先决 条 
件 (Alotaibi et al., 2020)。 有 效 领 导 涉 及 对 下 属 的 
情绪 管理 过 程 (Miao et aL, 2018), 高 情绪 智力 的 


作 情 境 带 来 威胁 感 的 评价 ,为 了 回避 这 种 情境 ， 
个 体 倾向 于 建立 更 多 的 正式 规则 。 刘 文 兴 等 (2012) 
证 实 了 不 确定 性 规避 与 领导 授权 行为 负 相 关 ; 低 
不 确定 性 规避 的 管理 者 对 变化 、 模 糊 不 排斥 ， 而 
高 不 确定 性 规避 的 领导 者 认为 向 下 属 授权 是 有 风 
险 的 ,倾向 于 少 授权 (Sharma & Kirkman, 2015). 
同 理 ， 权 力 不 确 定 会 导致 领导 减少 授权 以 保证 对 
关键 决策 和 行为 的 控制 (Feenstra et al., 2020), 4 
领导 认为 自己 的 权力 地 位 受到 威胁 时 会 产生 权力 
保存 动机 。 长 期 结果 考量 反映 了 个 体 关 注 远 期 结 
果 的 倾向 , 与 领导 授权 行为 正 相 关 ， 因 为 长 期 结 
果 导 向 的 领导 者 基于 长 期 目标 指导 自己 的 行为 ， 
更 偏好 扮演 “领导 ”角色 ,通过 激励 下 属 来 实现 目 
PGK CER, XE, 2009)。 
2.2.2 人格 特质 及 其 理论 框架 

人 格 五 因素 模型 (five-factor model of personality, 
FFM) 是 分 析 人 格 对 组 织 行为 影响 的 重要 参考 框 
AR, 包括 宜人 性 、 尽 责 性 、 经 验 开 放 性 、 外 向 性 
与 神经 质 。 宜 人 性 高 的 管理 者 更 加 具有 合作 性 ， 
能 够 创造 信任 与 合作 的 工作 环境 ,更 敏锐 地 捕捉 
到 下 属 需求 ， 与 下 属 分 享 更 多 权力 。 尽 责 性 高 的 
个 体 有 着 较 强 的 成 就 导向 , 会 向 员工 表达 高 期 望 ， 
鼓励 下 属 更 好 地 展现 自我 ,促进 上 下 级 更 好 地 进 
行 互 动 ， 有 助 于 领导 更 好 地 辅导 下 属 , 促进 领导 
授权 行为 (Jada & Mukhopadhyay, 2019)。 但 Hakimi 
等 (2010) 在 控制 了 下 属 绩效 与 正直 后 ,领导 尽责 
性 对 领导 授权 行为 的 影响 并 不 显著 。 神 经 质 高 的 
管理 者 很 难 与 他 人 建立 高 承诺 、 高 信任 的 长 期 关 
A, 无 法 与 下 属 更 好 地 互动 ， 较 少 展现 出 授权 行 


领导 更 可 能 在 领导 过 程 中 使 用 授权 以 降低 员工 的 
无 助 感 。 上 述 人 格 特质 或 者 品格 均 未 控制 经 典 的 
大 五 人 格 ， 尚 不 能 确定 是 否 比 人 格 五 因素 模型 有 
额外 的 解释 力 。 
23 下属 因素 及 其 理论 解释 

下 属 因素 可 以 分 为 人 格 特质 、 员 工 品德 (表现 
为 伦理 行为 )、 员 工 能 力 (表现 为 任务 绩效 ) 、 学 习 
兴趣 等 ， 上 述 分 类 与 信任 理论 中 关于 信任 来 源 的 
阐述 具有 一 致 性 。 
2.3.1 信任 理论 
根据 信任 理论 (Mayer et al., 1995), 工作 中 的 
个 体 之 间 相 互 依存 , 个 体 需 要 依靠 他 人 来 完成 个 
人 或 组 织 目标 ,在 此 情境 下 信任 变 得 尤为 重要 。 
信任 是 指 信任 方 (领导 者 ) 对 被 信任 方 (员工 ) 采 取 
有 利于 信任 方 行为 的 期 望 , 不 论 自己 是 否 有 能 
监控 被 信任 方 行为 ， 都 愿意 承受 被 信任 方 行为 对 
自己 带 来 的 (消极 ) 影 响 。 该 理论 的 核心 命题 包括 : 
(1) 被 信任 方 的 能 力 (ability)、 善 意 (benevolence) 与 
正直 (integrity)， 以 及 信任 方 的 信任 倾向 会 影响 信 
任 水 平 ; (2) 信 任 方 的 信任 倾向 会 负 向 调节 被 信任 
方 能 力 、 善 意 、 正 直 与 信任 水 平 的 积极 关系 ; (3) 风 
险 水 平 正 向 调节 信任 与 风险 承担 行为 的 关系 ; (4) 在 
信任 关系 建立 前 期 ， 正 直 对 信任 水 平 的 影响 更 大 ， 
但 随 着 信任 关系 的 发 展 ， 善 意 对 信任 水 平 的 影响 
越 来 越 大 ; (5 风险 承担 行为 的 结果 影响 了 随后 信 
任 方 对 被 信任 方 能 力 、 善 意 与 正直 的 判断 。 其 中 
能 力 强调 情境 、 任 务 相 关 的 技能 ; 善意 是 指 被 信 
任 方 所 做 行为 被 认为 是 对 信任 方 有 利 的 ， 强 调 被 
信任 方 对 信任 方 有 某 种 具体 的 依恋 ; 正直 是 指 被 
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信任 方 会 遵守 信任 方 所 接受 的 一 系列 原则 。 领 导 
授权 行为 是 一 种 风险 承担 行为 ,可 以 用 信任 理论 
来 解释 (Mayer et al., 1995), 
2.3.2 ”基于 信任 理论 的 下 属 人 格 特 质 、 能 力 与 品 
德 的 影响 

Han 等 (2019) 基 于 信任 理论 探讨 了 员工 主动 
性 人 格 对 领导 授权 行为 的 影响 ,认为 主动 性 人 格 
高 的 员工 更 能 够 得 到 领导 对 其 能 力 的 信任 ( 认 知 
信任 ) 与 基于 正直 、 善 意 的 信任 (情感 信任 )。 一 方 
面 ,主动 性 人 格 高 的 下 属 不 断 寻 找 机 会 来 发 展 自 
己 的 能 力 , 收集 相关 信息 , 改进 工作 流程 ， 为 工 
作 做 出 贡献 ， 从 而 满足 上 级 的 高 绩效 期 望 ， 提 高 
了 上 级 的 认 知 信任 水 平 。 另 一 方面 ， 主 动 性 人 格 
高 的 下 属 与 上 级 有 着 更 多 的 互动 , 做 出 更 多 超越 
工作 范畴 的 努力 ,能 够 赢得 上 级 更 多 的 情感 信 
任 。 整 体 而 言 ， 员 工 主动 性 人 格 通过 提高 上 级 对 
自己 的 情感 信任 、 认 知 信 任 对 领导 授权 行为 产生 
正 向 影响 ,其 中 情感 信任 的 中 介 作 用 更 强 (Han et 
al., 2019)。 


测量 上 大 都 采用 替代 变量 ， 而 非 直 接 测量 员工 的 
能 力 、 善 意 与 正直 ; 二 是 , 根据 信任 理论 ,信任 与 
风险 承担 行为 (如 授权 行为 ) 之 间 的 关系 受到 感知 
风险 水 平 的 影响 , 但 目前 更 多 地 强调 信任 对 领导 
授权 行为 的 直接 影响 ; 三 是 , 未 考虑 风险 承担 行 
为 的 后 果 会 进一步 影响 领导 者 对 员工 能 力 、 善 意 
与 正直 的 评价 。 
2.4 ”领导 授权 行为 影响 因素 的 交互 作用 

从 领导 因素 与 环境 因素 ， 领 导 者 因素 与 员工 
因素 、 领 导 者 因素 内 部 三 个 方面 探讨 目前 的 交互 
效应 研究 。 
241 ”领导 因素 与 环境 因素 的 交互 作用 

领导 因素 与 环境 因素 的 交互 作用 主要 是 基于 
人 -环境 互动 视角 ,主张 个 体 行 为 是 环境 因素 与 
个 体 因素 交互 作用 的 结果 (Tett & Burnett, 2003)。 
目前 研究 关注 了 领导 因素 与 环境 不 确定 性 、 组 织 
特征 、 组 织 氛围 及 其 他 情境 因素 的 交互 作用 。 

领导 因素 与 环境 不 确定 性 。 研 究 主要 探讨 了 
领导 者 自我 牺牲 精神 、 长 期 结果 考量 与 环境 不 确 


其 次 , 被 信任 方 能 力 是 提高 信任 水 平 的 必要 
成 分 (Mayer et al., 1995)。 当 下 属 有 足够 的 经 验 与 
知识 、 取 得 高 任务 绩效 时 ， 领 导 认 为 他 们 更 有 完 
成 核心 工作 、 履 行 角色 职责 的 能 力 (Ng & Yam, 
2019), 对 员工 的 信任 水 平 有 所 提升 ,从 而 做 出 更 
多 授权 行为 ( 李 晓 露 , 2017)。Wang 等 (2020) 发 现 员 
工 任务 绩效 正 向 影响 领导 授权 ， 且 在 高 质量 领导 
-成 员 交 换 关 系 下 领导 更 愿意 授权 给 他 们 认为 最 
有 能 力 、 最 值得 信赖 的 员工 。 男 一 方面 , 管理 者 
给 高 任务 绩效 的 下 属 授 权 可 以 节约 自己 的 时 间 
(Hassan et al., 2016); 但 是 Han 等 (2019) 的 事后 检 
验 并 没有 证 实 上 述 关系 ,可 能 的 原因 是 : 信任 理 
论 强调 的 能 力 是 指 特定 领域 的 知识 、 技 能 与 特征 ， 
而 工作 绩效 只 是 能 力 的 代理 变量 , 无 法 准确 衡量 
个 体 的 能 力 。 

再 者 ,就 品德 方面 ,被 信任 方 (员工 ) 的 善意 、 
正直 是 提升 信任 水 平 ， 进 而 影响 信任 方 风险 承担 
行为 (授权 行为 ) 的 重要 因素 (Mayer et al., 1995), 
员工 伦理 行为 通过 影响 管理 者 对 下 属 的 信任 影响 
授权 行为 ( 李 晓 露 , 2017)， 具 体 而 言 ， 下 属 展现 的 
伦理 行为 越 多 ,体现 其 对 领导 或 组 织 越 忠诚 ， 影 
响 了 上 级 的 信任 。 然 而 , Hakimi 等 (2010) 并 未 发 现 
下 属 的 正直 会 对 领导 授权 行为 产生 正 向 影响 。 
基于 信任 理论 的 研究 尚 存在 如 下 局 限 : 一 是 ， 


定性 的 交互 效应 。 当 碰 到 不 确定 的 环境 时 ,领导 
者 更 加 小 心 、 谨 慎 , 授权 的 风险 加 大 ,更 需要 领导 
ELS FEE GK CE, EXE, 2009)。 此 外 ， 
环境 不 确定 性 高 时 ， 小 的 错误 可 能 会 带 来 破坏 性 
影响 ， 负 向 调节 长 期 结果 考量 (表现 为 对 工作 负责 ) 
对 领导 授权 行为 的 影响 ( 张 文 慧 ， 王 辉 , 2009)。 

领导 因素 与 组 织 特征 /氛围 。 组 织 集权 度 越 高 ， 
信息 和 决策 权 越 集中 ， 向 组 织 管理 者 传递 了 集权 
的 组 织 文 化 , 领导 者 在 授权 时 也 会 更 加 谨慎 ， 负 
向 强化 授权 风险 考量 与 领导 授权 行为 的 关系 ( 杨 
英 等 ,2010), 正 向 调节 对 下 属 的 信任 与 领导 授权 
行为 的 关系 ( 张 立 明 , 2012)。 此 外 ， 自 恋 的 管理 者 
认为 自己 是 高 人 一 等 的 ,对 相悖 的 情境 线索 进行 
选择 性 注意 ,会 降低 组 织 授 权 和 氛围 对 团队 领导 授 
权 行 为 的 影响 (Han et aL, 2019)。 同 样 的 , 领导 权 
力 距离 与 团队 能 力 相 互 作用 于 领导 授权 行为 ， 感 
知 团队 能 力 越 高 ,领导 权力 距离 对 领导 授权 的 负 
句 影响 越 强 (Tang et al., 2020). 
2.4.2 ”领导 者 因素 与 员工 因素 的 交互 作用 

只 有 整合 领导 者 、 员 工 在 授权 行为 中 的 作用 ， 
才能 更 完整 地 认识 领导 授权 行为 的 形成 机 制 ( 李 
朋 波 等 , 2019)。 领 导 者 因素 与 员工 因素 交互 作用 
主要 体现 在 上 下 级 目标 、 价 值 观 及 内 隐 追 随 特质 
的 一 致 性 ， 涉 及 到 的 视角 或 理论 主要 包括 上 下 级 
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匹配 视角 与 内 隐 追 随 理论 。 


担 对 领导 授权 行为 的 交互 效应 。 高 权力 距离 的 领 


上 下 级 匹配 视角 。 上 下 级 匹配 是 指 领导 与 下 
属 在 心理 或 行为 特征 方面 的 契合 度 ( 彭 坚 等 ， 
2019)， 如 人 格 特质 等 。 上 下 级 匹配 通过 一 致 性 、 
互补 性 匹配 两 种 机 制 对 下 属 或 领导 结果 产生 影响 
(QE 等 , 2019)。 当 研究 内 容 属 性 上 属于 亲 和 型 
特征 (如 情绪 智力 、 价 值 观 等 ) 时 ， 上 下 级 越 一 致 ， 
上 下 级 之 间 互 动 会 更 加 顺利 ， 即 一 致 性 匹配 影响 
路 径 。 基 于 此 , Byza 等 (2019) 探 讨 了 上 下 级 价值 观 
(符合 亲 和 型 特征 ) 一 致 性 对 领导 授权 行为 的 影响 。 
价值 观 匹配 有 助 于 上 下 级 相互 了 解 ， 更 好 地 预测 
彼此 的 行为 ,， 彼此 沟通 更 加 积极 从 而 减少 误解 ， 
管理 者 因此 也 会 提供 更 丰富 的 资源 , 做 出 更 多 授 
权 行 为 (Byza et al., 2019)。 上 述 研究 拓展 了 上 下 级 
价值 匹配 的 范畴 ,聚焦 于 对 领导 行为 的 影响 。 未 
来 可 以 进一步 探讨 本 土 心理 特征 上 下 级 一 致 性 是 
否 同样 能 够 影响 领导 授权 行为 ， 例 如 传统 性 Ty 
子 观 等 。 
内 隐 追 随 理论 (implicit followership theories, 
IFTs) 是 指 个 体 心目 中 预先 存在 的 、 关 于 追随 者 行 
为 及 特征 的 预期 和 假设 ,其 核心 是 关于 追随 者 原 
型 的 认 知 结构 和 图 式 (Sy, 2010)。 这 些 追 随 原型 是 
个 体 进行 意义 建构 的 基础 (Lord et al., 2020)， 当 现 
实 中 的 追随 者 行为 、 特 征 与 领导 者 心中 积极 追随 
者 原型 匹配 时 ， 领 导 者 就 会 对 追随 者 有 着 更 积极 
的 评价 ( 曹 元 坤 ， 视 振 兵 ，2015)， 提高 领导 成 员 交 
换 关系 (Sy, 2010)。 例 如 当 领 导 者 认为 追随 者 是 努 
力 工作 时 ， 领 导 者 会 对 追随 者 抱 有 更 高 的 期 望 ， 
给 予 追 随 者 更 多 的 自主 权 (Lord et al., 2020)。 基于 
内 隐 追 随 理论 ， 王 惊 2019) 发 现 领导 者 心中 的 积 
极 追 随 原 型 与 员工 表现 的 积极 追随 特质 的 匹配 程 
度 对 领导 授权 行为 有 着 预测 作用 。 当 领导 心中 的 
追随 原型 高 于 员工 时 ， 领 导 会 对 下 属 感到 失望 ， 
领导 对 员工 的 信任 被 削弱 ， 降 低 了 领导 授权 行为 ; 
相反 ,员工 追随 特质 高 于 领导 者 心中 的 追随 原型 
时 ,员工 表现 出 超 乎 领导 预期 的 高 能 力 、 高 团队 
合作 精神 , 领导 对 员工 的 信任 得 到 提升 , 会 给 
下 属 更 多 的 授权 ( 王 惊 , 2019)。 
2.4.3 ”领导 者 因素 之 间 的 交互 作用 
相 比 于 领导 者 因素 与 环境 因素 、 员 工 因素 交 
互 作用 的 探讨 ， 对 领导 者 因素 内 部 之 间 交 互 作用 
的 探讨 相对 较 少 . 刘 生 敏和 廖 建 桥 (2013) 从 能 力 与 
意愿 交互 的 视角 探讨 了 领导 者 权力 距离 、 工 作 负 


导 者 不 愿意 打破 秩序 向 员工 授权 ， 以 避免 破坏 自 
己 的 权威 ， 从 而 影响 领导 授权 的 意愿 。 而 工作 负 
担 意味 着 工作 超出 了 领导 自身 可 以 承载 的 能 
在 此 情境 下 领导 需要 向 员工 求助 ， 从 而 影响 了 其 
授权 意愿 。 同 时 ,工作 负担 能 够 激发 领导 工作 动 
Fh, 促使 其 开发 授权 技能 ， 提 升 授权 能 力 。 领 导 者 
在 有 高 授权 意愿 ( 低 权 力 距 离 ) 与 高 授权 能 力 ( 工 作 
负担 ) 时 , 会 采取 更 多 的 授权 行为 。 然 而 , 工作 负担 
更 多 反映 的 是 一 种 工作 压力 ,， 并 不 能 直接 代表 授 
权能 力 ; 研究 也 并 没有 验证 工作 负担 是 提高 了 领 
导 者 的 授权 意愿 还 是 授权 能 力 ， 未 来 可 以 对 授权 
能 力 与 意愿 进行 测量 , 论证 上 述 逻 辑 的 合理 性 。 此 
外 , 工作 负担 对 领导 授权 行为 的 影响 也 受到 领导 者 
管理 层级 的 影响 ， 中 层 管理 者 会 将 工作 负担 视 为 
获得 高 层 管理 者 “赏识 ”的 机 会 ， 从 而 抑制 授权 行 
为 ( 刘 文 兴 等 , 2012)。 以 此 逻辑 看 ， 团 队 领 导 绩效 
是 否 客观 、 易 衡量 会 影响 工作 负担 与 领导 授权 行 
为 的 关系 ,因为 在 绩效 模糊 的 情况 下 ,领导 者 因 
工作 负担 重 而 更 可 能 获得 高 层 管理 者 的 高 评价 。 

根据 特征 激活 理论 , 任何 特征 能 够 得 到 有 效 
表达 都 依赖 于 支持 特征 表达 的 情境 的 存在 ， 这些 
特征 包括 价值 观 、 工 作 特征 等 ( 刘 文 兴 等 , 2012)。 
个 性 特征 、 个 体 背景 会 影响 价值 观 与 个 体 行为 之 
间 的 关系 。 刘 文 兴 等 (2012) 将 不 确定 性 规避 作为 一 
种 价值 观 , 将 控制 愿望 视 为 一 种 个 性 特征 ,将 管 
理 层级 视 为 一 种 个 体 背 景 。 拥 有 不 确定 性 规避 观 
念 的 个 体 在 授权 方面 会 感知 到 更 多 的 任务 失败 风 
E, 而 高 控制 意愿 的 领导 者 期 望 掌控 一 切 , 会 强 
化 不 确定 性 规避 与 领导 授权 行为 之 间 的 负 相 关 关 
系 。 高 层 管理 者 工作 核心 在 于 指导 和 监督 下 属 ， 
授权 是 不 可 或 缺 的 ,会 弱化 不 确定 性 规避 与 领导 
授权 行为 之 间 的 关系 。 

此 外 , 动机 性 信息 加 工 视 角 (motivated information 
processing perspective) F, 个 体 在 信息 加 工 过 程 中 
对 信息 的 依赖 程度 因 不 同 动 机 而 异 (van Knippenberg 
et al, 2020), 闭合 需求 越 高 ,认真 加 工 信 息 的 动 
机 就 越 低 。 具 体 而 言 ， 组织 中 的 领导 基于 对 团队 
的 信任 程度 进行 授权 就 是 一 个 信息 加 工 过 程 ， 且 
领导 对 团队 的 信任 可 以 正 向 预测 低 认 知 闭合 需求 
的 领导 授权 ， 因 为 领导 在 形成 信任 时 需要 考虑 团 
队 特 征 而 投入 认 知 努力 ， 当 领导 认 知 闭合 需求 低 
( 即 认 知 努力 充足 ) 时 , 仔细 考虑 授权 动机 的 领导 
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更 倾向 于 给 自己 信任 的 团队 授权 。 
3 ”领导 授权 行为 的 影响 机 制 及 其 理论 视角 


领导 授权 行为 是 领导 者 采取 的 行为 ,领导 者 
因素 是 领导 授权 行为 的 主导 因素 。 领导 者 的 认 知 、 
情感 与 动机 等 是 解释 领导 行为 的 近 端 变量 。 目 前 
已 知 的 能 够 用 来 解释 领导 授权 行为 的 理论 主要 包 
括 社会 交换 理论 、 社 会 认 知 理论 、 信 任 理论 与 风 
险 视 角 。 

31 ”社会 交换 理论 

根据 社会 交换 理论 ， 领导 者 会 区 别 对 待 下 属 ， 
与 不 同 的 下 属 建立 差异 化 的 交换 关系 (Liden & 
Malyn，1998)。 低 质量 的 交换 关系 基于 雇佣 合同 ， 
而 高 质量 的 交换 关系 中 双方 相互 信任 、 尊 重 且 相 
互 影响 。 一旦 领导 者 与 员工 建立 高 质量 交换 关系 ， 
领导 者 会 为 员工 提供 决策 制定 机 会 、 更 多 的 授权 ， 
来 维持 或 进一步 发 展 高 质量 领导 成 员 交 换 关 系 
(Liden et al., 1997)。 当 领导 成 员 交 换 关系 发 展 到 
成 熟 .稳定 阶段 ， 双 方 会 产生 较 高 的 相互 依赖 ,为 
授权 创造 更 适宜 的 日 常 化 工作 环境 。 刘 生 敏 和 雇 
建 桥 (2013) 认 为 ,， 上 下 级 关系 好 时 ,领导 更 加 信任 
员工 ,员工 也 更 愿意 承担 更 多 的 义务 与 责任 ,因此 
领导 者 更 愿意 与 之 分 享 权 力 。 同 理 ， 领 导 成 员 交 
换 关系 对 领导 授权 行为 中 的 决策 下 放 (delegation)、 
决策 参与 产生 正 向 影响 (Choy et al., 2016)。 
由 此 看 ,领导 成 员 交 换 关 系 具备 解释 员工 因 
素 与 领导 授权 行为 关系 的 潜力 。 领 导 成 员 交 换 关 
系 的 建立 需要 一 个 过 程 ,然而 ,在 关系 建立 前 期 ， 
领导 者 是 否 会 通过 授权 行为 考察 员工 以 判断 是 否 
值得 与 该 下 属 继续 建立 高 质量 交换 关系 有 待考 
究 。 此 外 ,领导 成 员 交 换 关系 是 一 个 多 维度 的 构 念 
包括 贡献 、 情 感 、 忠 诚 与 职业 尊重 ， 且 不 同 维度 
的 影响 结果 不 同 (Liden & Malyn, 1998)， 未 来 有 必 
要 检验 不 同 维度 对 领导 授权 行为 的 差异 化 影响 。 
3.2 ”信任 理论 

信任 理论 为 员工 因素 的 选取 提供 了 重要 启示 
同时 也 是 解释 领导 授权 行为 形成 的 重要 理论 。 授 
权 是 建立 在 信任 基础 上 的 互动 行为 ， 取得 上 级 的 
信任 是 下 属 获得 支持 和 授权 的 重要 条 件 。 根 据 信 
任 理论 (Mayer et al., 1995)， 领 导 行 为 是 一 种 关系 
中 的 风险 承担 行为 ， 受 到 信任 水 平 的 影响 。 基 于 
这 一 逻辑 ， 领 导 对 下 属 的 信任 水 平 越 高 ， 越 愿意 
承担 授权 带 来 的 风险 ( 王 惊 , 2019)。 张 文臣 和 王 辉 


(2009) 在 逻辑 上 也 强调 ,管理 者 的 自我 牺牲 精神 
对 领导 授权 行为 产生 影响 是 因为 自我 牺牲 精神 高 
的 管理 者 更 愿意 信任 下 属 ， 承 担 授权 带 来 的 潜在 
风险 。 张 瑞 娟 等 (2014) 在 解释 领导 者 性 别 与 领导 授 
权 行 为 关系 时 也 强调 ， 领 导 者 的 性 别 差异 主要 体 
现在 对 员工 的 信任 程度 上。 此外, 基于 信任 和 安 
全 感 的 互惠 原则 ， 下 属 向 领导 传达 自身 能 力 可 以 成 
为 支持 领导 的 资源 (如 下 属 默契 ) (Li et al., 2020), 
从 而 获得 领导 的 授权 回报 ， 且 下 属 对 领导 的 信任 
可 以 中 介 上 述 关系 (Zheng et al., 2019)。 更 进一步 
地 ,信任 可 以 分 为 情感 信任 (如 下 属 是 否 正直 ) 与 
认 知 信任 (如 下 属 是 否 有 能 力 ), 不 同 的 信任 类 型 
对 领导 授权 行为 前 因 的 解释 存在 差异 。 如 ,领导 
对 员工 的 认 知 信任 、 情 感 信 任 在 下 属 主动 性 人 格 
与 领导 授权 行为 的 关系 中 具有 中 介 作 用 ， 且 认 知 
信任 与 情感 信任 交互 作用 于 领导 授权 行为 (Han et 
al., 2019)。 韦 臣民 和 龙 立 末 (2011) 则 发 现 ， 对 下 属 
信任 中 的 情感 信任 对 授权 行为 中 的 信息 分 享 、 帮 
助 指导 维度 具有 更 大 的 影响 ， 而 认 知 信任 对 于 信 
息 分 享 的 影响 更 大 。 
3.3 ”社会 认 知 理论 

社会 认 知 理论 (social cognitive theory, Bandura, 
1982) 认 为 ， 自 我 效能 感 是 连接 外 在 环境 与 个 体 行 
为 的 关键 因素 。 自 我 效能 感 是 指 个 体 对 自己 有 能 
力 组 织 和 执行 某 个 目标 活动 的 主观 判断 (Bandura， 
1982)， 是 个 体面 对 困难 时 持之以恒 的 关键 动力 ， 
在 个 体 承 担 风险 性 任务 与 不 确定 性 时 发 挥 着 关键 
作用 (Bandura, 1982), Bandura (2001) 进 一 步 认 为 ， 
人 们 除非 相信 自己 能 够 通过 行动 获得 期 望 的 结果 
并 规避 消极 的 后 果 ， 否则 在 面 对 、 解 决 困 难 时 没 
有 任何 动力 或 者 无 法 持之以恒 。 管 理 者 在 授权 时 
会 面临 不 确定 性 与 风险 ， 且 领导 是 否 授权 受到 其 
对 自己 是 否 有 能 力 控制 与 承担 风险 的 主观 判断 的 
影响 。 自 我 效能 感 高 的 管理 者 倾向 于 接受 挑战 ， 
为 控制 授权 带 来 的 风险 而 付出 更 多 的 努力 。Lin 
等 (2019) 证 实 了 领导 者 自我 效能 感 对 领导 授权 行 
为 产生 正 向 影响 。 此 外 , 根据 社会 认 知 理论 ， 自 我 
效能 感 源 于 成 功 经 验 、 替 代 经 验 、 言 语 劝导 以 及 
面临 某 一 任务 时 的 身心 状态 ,未 来 有 必要 进一步 
探讨 上 述 四 类 因素 如 何 通过 影响 领导 自我 效能 感 
对 领导 授权 行为 产生 影响 。 
3.4 情绪 即 社会 信息 理论 

情绪 即 社 会 信息 理论 (emotions as social 
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information model) 认 为 情绪 扮演 了 信息 角色 (van 
Kleef, 2017), 观察 者 可 以 从 他 人 的 情绪 表达 中 推 
断 出 对 方 的 情绪 、 态 度 、 关 系 取向 和 行为 意图 (Liu 
et al., 2015; van Kleef, 2009)， 从 而 反 过 来 影响 自 
身 的 认 知 、 态 度 和 行为 (van Kleef et al., 2015)。 
Smallfield 等 (2020) 发 现 团 队 助 人 行为 是 领导 授权 
的 前 因 ， 且 完全 由 领导 感知 的 团队 积极 情绪 基调 
(affective tone) i PSY o 积极 情绪 基调 (次 要 认 知 线 


2019)。 基 于 上 述 分 析 , 图 1 汇总 了 领导 授权 行为 
前 因 变 量 及 其 分 类 ,同时 增加 了 未 来 研究 展望 的 


相关 变量 。 
4 研究 展望 


随 着 领导 授权 行为 影响 因素 实证 研究 的 不 断 
涌现 ,未 来 可 以 从 单一 因素 或 者 选择 某 个 视角 进 
行 更 细致 的 综述 。 本 研究 从 环境 因素 、 领 导 者 因 


索 ) 是 团队 助人 行为 (主要 社会 线索 ) 所 发 出 的 信和 号， 
领导 对 较 高 水 平 积 极 情绪 基调 的 感知 促使 授权 行 
为 的 发 生 。 此 外 ,情绪 可 以 通过 唤醒 领导 的 情感 
反应 (如 喜欢 ) 或 激活 领导 的 认 知 推断 (如 对 下 属 能 
力 的 感知 ) 影 响 领导 授权 ,， 且 这 个 过 程 还 会 受到 社 
会 情境 (如 情绪 表达 合理 性 ) 和 信息 加 工 深度 (如 领 
导 的 求知 动机 ) 的 调节 ( 张 莉 ， 张 振 铎 , 2019)。 
3.5 “授权 风险 视角 

根据 信任 理论 (Mayer et al., 1995)， 风 险 水 平 
与 信任 是 两 个 独立 的 构 念 。 从 风险 视角 分 析 领 导 
是 否 愿 意 采取 授权 行为 是 目前 主流 的 分 析 罗 辑 。 
领导 授权 行为 会 带 来 潜在 风险 (Lee et al., 2017), 
管理 者 是 否 愿 意 授 权 很 大 程度 上 取决 于 他 们 是 否 
愿意 承担 授权 行为 的 潜在 风险 ( 刘 生 敏 ， 雇 建 桥 ， 
2013)。 管 理 者 会 从 任务 绩效 风险 (担心 工作 任务 是 
否 能 够 如 期 高 质量 完成 ) .权力 地 位 风险 (担心 下 属 
过 于 出 风头 , 影响 自己 地 位 与 晋升 ) 以 及 组 织 利 益 
风险 ( 因 员 工 品行 不 端 、 私 心太 重 等 ， 造 成 授权 后 
组 织 利益 受 损 ) 三 个 方面 进行 授权 风险 考量 ( 杨 英 ， 
龙 立 荣 , 2009)。 杨 英 等 (2010) 进 一 步 发 现任 务 绩效 
风险 考量 和 组 织 利益 风险 考量 负 向 影响 领导 授权 
行为 ， 而 权力 地 位 风险 考量 对 授权 行为 的 影响 较 
小 。 此 外 , 下 属 资历 也 可 能 成 为 影响 授权 风险 感 


素 与 员工 因素 三 个 方面 提出 领导 授权 行为 影响 因 
素 的 未 来 研究 方向 ， 三 类 因素 分 别 对 应 于 情境 领 
导 过 程 模型 CIP 领导 模型 与 追随 理论 。 
41 强化 本 土 化 领导 授权 行为 影响 因素 的 考察 
本 土 化 领导 授权 行为 的 影响 因素 可 以 分 为 测 
量 的 本 土 化 与 影响 因素 的 本 土 化 。 中 国 组 织 情境 
中 的 领导 授权 行为 在 内 容 上 与 西方 存在 差异 。 王 
辉 等 (2008) 基 于 中 国 组 织 情境 开发 6 维度 领导 授 
RRIEK, 发 现 “ 过 程控 制 " 与 “结果 和 目标 控 
制 * 是 中 国 组 织 情境 中 特有 的 领导 授权 行为 维度 。 
但 目前 有 关 领 导 授 权 行 为 前 因 的 探讨 大 都 基于 
Ahearne 等 (2005) 的 4 维度 量 表 ( 如 王 惊 ，2019)， 
而 此 量 表 来 源 于 西方 组 织 情境 。 这 导致 : 一 是 , 无 
法 全 面 地 反映 领导 授权 行为 的 内 容 ; 二 是 ， 现 有 
的 研究 结论 是 否 适用 于 中 国 组 织 情 境 有 待考 察 。 
除了 测量 的 本 土 化 ， 未 来 还 应 该 关注 本 土 化 
影响 因素 的 考察 , 文化 差异 对 组 织 管理 实践 有 着 
重要 影响 。 中 华文 化 源远流长 , 颂 家 文化 影响 着 
组 织 中 的 每 一 个 体 。 例 如 儒家 传统 价值 观 强调 关 
系 和 谐 ， 表 现 为 宽 仁 利他 、 关 系 导 向 、 接 受权 威 、 
遵从 权威 以 及 面子 意识 ( 王 庆 娟 ， 张 金成 ，2012)， 
上 述 价值 观 影响 了 组 织 中 个 体 与 他 人 的 相处 模 
式 。 而 领导 授权 行为 发 生 在 上 下 级 之 间 ， 上 述 价 


oH] a 


知 的 重要 因素 ， 因 为 高 资历 的 员工 通常 担任 较 高 
级 别 的 职位 并 可 能 对 领导 权力 产生 更 大 的 威胁 ， 
高 威胁 感 使 得 领导 不 愿意 与 之 分 享 权力 (Feenstra 
et al., 2020)。 尽 管 授 权 风 险 视 角 直 觉 上 很 有 吸引 
Fy, 但 目前 很 少 有 实证 研究 证 实 上 述 授权 风险 感 
知 对 影响 因素 与 领导 授权 行为 关系 中 的 解释 力 。 

除了 上 述 5 个 理论 视角 ， 部 分 研究 从 成 本 - 收 
益 角 度 探讨 了 领导 离职 意愿 对 领导 授权 行为 的 影 
响 。 离 职 意 愿 高 的 管理 者 ， 对 组 织 支持 、 长 期 关 
系 的 效 价 评价 更 低 ， 两 者 对 自己 没有 太 多 吸引 力 ， 
与 组 织 建立 的 更 多 是 短期 目标 关系 ,在 此 情境 下 ， 
管理 者 不 会 展现 更 多 的 授权 行为 (Jiang et al., 


值 观 是 否 会 影响 领导 授权 行为 有 待 进一步 挖掘 。 
4.2 ”从 维度 细 分 视角 探讨 领导 授权 行为 的 前 因 
领导 授权 行为 的 不 同 维度 会 通过 不 同 中 介 对 
不 同 的 结果 产生 影响 (Cheong et al., 2019), 以 此 
推断， 不 同 维度 的 影响 因素 也 存在 差异 。 经 统计 ， 
过 去 多 数 领导 授权 行为 影响 因素 的 研究 都 是 从 总 
体 上 进行 分 析 ， 很 少 有 研究 探索 领导 授权 行为 不 
同 维度 影响 因素 的 差异 ( 韦 慧 民 ， 龙 立 荣 ，2011; 
Hassan et al., 2016; Slaughter, 2012)。 如， 上 级 对 下 
属 的 认 知 信任 、 情 感 信 任 对 决策 参与 、 帮 助 指导 、 
信息 分 享 三 维度 的 影响 存在 差异 ( 韦 慧 民 ， 龙 立 菜 ， 
2011); 当 上 级 认为 下 属 有 能 力 时 会 下 放 更 多 职责 
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TE: 图 代表 已 有 研究 , 口 代表 本 文 提出 的 未 来 研究 ; 实 线 一 代表 已 有 研究 ， 虚 线 一 代表 未 来 研究 ; 本 模型 聚焦 于 领导 授权 行 
为 的 前 因 ,， 尽 管 领导 因素 会 影响 员工 因素 ,但 未 在 本 综述 研究 范畴 之 内 。 


而 当 上 级 认为 下 属 学 习 努 力 时 ， 更 多 地 会 采用 咨 

询 (决策 参与 ) 策 略 (Hassan et al.，2016)。 鉴 于 此 ， 

未 来 在 探讨 领导 授权 行为 前 因 变量 时 ， 应 该 进行 

分 维度 分 析 或 者 在 总 体 分 析 完 成 后 进行 细 分 维度 

的 事后 检验 ， 以 验证 结论 的 稳定 性 。 

43 ”基于 情境 领导 过 程 模型 ， 进 一 步 探 讨 环境 因 
素 的 影响 


地 (where) 看 ,组 织 舱 入 在 更 广泛 的 社会 环境 中 ， 
组 织 间 互动 频繁 (Whetten et al., 2009)。 国 家 文化 
不 仅 会 影响 对 授权 的 理解 ， 还 会 影响 组 织 成 员 的 
内 隐 和 领导 特质 ， 即 什么 样 的 领导 是 一 个 优秀 的 领 
S, 而 领导 者 的 内 隐 和 领导 特质 会 影响 其 后 续 行 
为 。 领 导 授 权 行 为 的 水 平 在 不 同类 型 的 组 织 中 也 
可 能 存在 差异 。 例 如 在 创业 型 组 织 中 个 体 的 成 就 


环境 因素 在 领导 行为 产生 过 程 中 扮演 了 重要 
角色 (Liden & Antonakis, 2009)。 根 据 Oc (2018) 梳 
理 的 情境 领导 过 程 模型 ， 可 以 将 环境 因素 划分 为 
综合 环境 与 具体 环境 ， 具 体 如 图 1 所 示 。 其 中 综 
合 环 境 具体 回答 何 地 、 何 人 、 何 时 等 问题 , 已 有 
研究 只 考察 了 组 织 特 征 (正式 程度 .集权 程度 ) 对 领 
导 授 权 行 为 的 影响 ,对 国家 文化 、 组 织 类 型 、 经 
济 周期 、 突 发 事件 等 宏观 因素 的 考察 不 足 。 从 何 


需要 较 高 ， 在 行政 单位 中 个 体 的 权力 需要 占据 主 
导 地 位 ， 而 在 公益 组 织 中 个 体 的 成 就 需要 最 低 
(Spangler et al., 2014)， 高 权力 需要 的 管理 者 为 了 
拥有 权力 而 会 展现 出 更 少 的 授权 行为 。 从 何 时 
(whem 看 ， 突 发 事件 都 可 能 影响 组 织 的 运作 ， 例 
如 组 织 CEO 变更 ; 所 谓 “ 一 朝天 子 一 朝臣 ” CEO 
变更 会 不 会 影响 组 织 行为 风格 的 转变 ， 从 而 影响 
领导 者 的 授权 行为 也 是 一 个 有 意思 的 研究 话题 。 
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此 外 ,经 济 周期 也 会 对 组 织 领导 行为 产生 影响 ， 
例如 经 历 了 金融 危机 后 ， 越 来 越 多 的 企业 意识 到 
组 织 应 变 能 力 的 重要 性 ， 而 授权 是 提高 组 织 适 应 
能 力 的 重要 途径 。 
具体 环境 因素 可 以 分 为 任务 、 社 会 、 物 理 、 
时 间 四 个 方面 ， 当 前 研究 重点 考察 了 任务 特征 ( 任 
务 不 确定 性 等 ) 与 社会 因素 (组 织 氛围 等 ) 对 领导 授 
权 行 为 的 影响 ,而 上 下 级 物理 距离 、 时 间 压 力 是 
否 能 够 影响 授权 行为 有 待考 究 。 研 究 发 现 ， 时 间 
压力 对 领导 创造 性 解决 问题 产生 负 向 影响 ,不 利 
于 领导 更 好 地 计划 以 及 传递 愿景 (Barrett et al., 
2011), 未 来 可 以 进一步 探讨 时 间 压 力 是 否 会 影响 
领导 授权 行为 。 上 下 级 物理 距离 作为 办 公 环 境 的 
重要 方面 ， 也 是 推动 领导 采取 授权 行为 的 重要 影 
响 因素 ; 上 下 级 之 间 的 物理 距离 越 大 ， 越 容易 引 
起 团队 冲突 (Podsakoff et al., 1996), 不 利于 管理 
者 采取 授权 行为 。 具 体 因 素 髋 套 在 综合 因素 中 ， 
综合 环境 因素 可 以 通过 具体 环境 因素 对 领导 行为 
产生 影响 (Johns，2006)， 未 来 可 以 进一步 探讨 具 
体 环境 因素 在 综合 环境 因素 与 领导 授权 行为 中 的 
中 介 作 用 , 例如 是 否 存 在 “组 织 类 型 (企业 所 有 制 ) 
一 组 织 氛围 一 领导 授权 行为 ”的 影响 路 径 。 
44 基 CIP 领导 模型 ， 探 讨 心智 模式 对 领导 行为 

的 作用 效果 

根据 Lovelace 等 (2019) 归 纳 的 CIP 领导 模型 
(charismatic, ideological, & pragmatic, CIP), 领导 
的 认 知 决定 了 管理 者 的 领导 行为 。 领 导 的 心智 模 
式 影响 了 个 体 对 情境 的 认 知 与 分 析 , 决定 了 个 体 
应 对 组 织 挑战 的 方式 (Finkelstein et al., 2009)。 具 


45 ”基于 追随 理论 ， 进 一 步 探讨 下 属 因素 的 作用 
效果 
追随 与 追随 者 是 领导 形成 的 基础 ， 以 往 研 究 
更 多 地 将 追随 者 作为 领导 影响 的 被 动 接 受 者 或 者 
领导 行为 影响 的 边界 条 件 ， 而 忽略 了 追随 者 对 领 
导 行 为 以 及 领导 过 程 的 影响 (Bastardoz, & van Vugt, 
2019; Uhl-Bien et al., 2014)。 角色 的 追随 理论 强调 
从 组 织 正 式 结构 出 发 ,探讨 下 属 的 角色 导向 、 内 
隐 追 随 特质 、 下 属 身份 认同 如 何 影响 领导 的 态度 
与 行为 (Uhl-Bien et al., 2014)。 角 色 导 向 反映 了 个 体 
有 关山 入 在 特定 角色 中 的 责任 信念 以 及 个 体 履 行 
角色 的 方式 (Parker，2007)。 追 随 者 的 角色 导向 会 
影响 与 角色 相关 的 追随 行为 (如 建言 ), 进而 影响 领 
导 的 态度 (如 领导 成 员 交 换 ， 信任) 与 行为 (Carsten 
et al., 2018; Uhl-Bien et al., 2014)， 而 信任 与 领导 
员 交 换 都 是 领导 授权 行为 的 重要 影响 因素 。 以 
此 来 看 ,未 来 可 以 进一步 探讨 “下 属 角色 导向 一 
下 属 追 随行 为 一 领导 成 员 交 换 关 系 /领导 对 下 属 
的 信任 一 领导 授权 行为 ”的 研究 路 径 。 
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Abstract: Empowering leadership is generally regarded as a positive leadership style. Managers play an 
important role in the process of implementing empowerment in organizations. However, for purposes of 
maintaining authorities and other reasons, it is common that managers are unwilling to authorize autonomy 
and provide relevant resources to their subordinates. There has been increasing scholarly interest in 
exploring the antecedents of leader empowering behaviors. However, extant studies remain sporadic and 
fragmented. The development of this line of research will be benefited from an integrated review. We find 
that: (1) most researchers agree that leader empowering behavior is not a steady leadership style, rather is 
the differentiated empowering behavior to different subordinates; (2) the antecedents of leader empowering 
behavior could be divided into three categories including context factors, leader factors and employee 
factors; (3) leader-member exchange theory, trust theory, social cognition theory and empowering risk 
perspective are the main theories to explain the formation mechanism of leader empowering behavior. We 
clarify the formation mechanism of empowering leader behavior. Finally, building on contextual leadership 
theory, charismatic, ideological and pragmatic (CIP) model of leadership, and followership theory, future 
implications are provided. 


Key words: leader empowering behavior, autonomy, contextual leadership theory, followership theory 


